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Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar 
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Ria Mardiana Yusuf 
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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengembangan sumber 
daya manusia melalui pendidikan dan pelatihan serta untuk menganalisis 
variabel dominan yang mempengaruhi pengembangan sumber daya manusia 
yang terdiri dari pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja karyawan pada                 
PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar. Untuk mengaplikasikan tujuan 
tersebut maka digunakan metode analisis statistik deskriptif, analisis regresi 
berganda, uji validitas dan uji reliabilitas serta pengujian hipotesis. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa dari hasil analisis koefisien regresi mengenai 
pengembangan sumber daya manusia yang terdiri dari : pendidikan dan 
pelatihan maka diperoleh hasil bahwa pendidikan dan pelatihan  berpengaruh 
secara signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT. Asuransi 
Jasa Indonesia di Makassar. Hal ini berarti bahwa pendidikan yang dimiliki oleh 
setiap karyawan serta pelatihan yang diikuti oleh setiap karyawan ternyata 
mampu meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu maka dapat disimpulkan 
bahwa variabel pengembangan sumber daya manusia yang paling dominan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi Jasa Indonesia di 
Makassar adalah pelatihan, hal ini disebabkan karena memiliki nilai koefisien 
regresi 0,519 yang terbesar jika dibandingkan dengan variabel pendidikan yakni 
sebesar  0,382. 
 
Kata kunci :  pendidikan, pelatihan dan kinerja karyawan 
 
This study aimed to analyze the influence of the development of human 
resources through education and training as well as to analyze the dominant 
variable affecting human resource development that consists of education and 
training on the performance of employees at PT. Asuransi Jasa Indonesia in 
Makassar. For this purpose it is used to apply the methods of descriptive 
statistical analysis, regression analysis, validity and reliability testing as well as 
hypothesis testing.The results of the analysis showed that the regression 
coefficient on the development of human resources consisting of: education and 
training of the obtained results that the education and training significantly 
influence employee performance improvement at PT. Asuransi Jasa Indonesia 
Makassar. This means that the education of every employee and the training is 
followed by every employee was able to improve employee performance. 
Furthermore it can be concluded that the variable development of Human 
Resources of the most dominant influence on the performance of employees at 
PT. Asuransi Jasa Indonesia in Makassar is training, this is because it has the 
largest regression coefficient 0.519 compared with 0.382 for the education 
variable. 
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1.1. Latar Belakang  
Masalah sumber daya manusia merupakan bagian yang terpenting bagi 
setiap organisasi untuk bertahan di era globalisasi. Sumber daya manusia 
mempunyai peran utama dalam setiap organisasi. Walaupun didukung oleh  
sarana dan prasarana serta sumber daya yang lainnya, tetapi tidak didukung              
oleh sumber daya manusia yang andal, maka kegiatan organisasi tidak akan 
terselesaikan dengan baik. Hal ini didukung dari pendapat Suwatno (2011 : 16) 
bahwa SDM selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap organisasi,                      
karena SDM merupakan perencana, pelaku dan penentu terwujudnya tujuan 
organisasi. Oleh karena itulah setiap organisasi dituntut untuk menggunakan  
SDM yang profesional di bidang pekerjaan yang ditangani. 
Organisasi atau perusahaan adalah sarana kegiatan orang-orang        
dalam usaha mencapai tujuan bersama. Dalam wadah kegiatan ini, setiap orang 
atau karyawan harus memiliki kemampuan yang tinggi dalam melaksanakan 
tugas, wewenang dan tanggung jawabnya masing-masing yang sesuai dengan 
jabatannya. Pengembangan sumber daya manusia mengandung tugas untuk 
mendayagunakan sumber daya manusia yang dimiliki oleh suatu lembaga  
secara optimal, sehingga menurut Kaswan (2011 : 2) bahwa pengembangan 
SDM merupakan fungsi  yang dapat berdiri sendiri atau bisa merupakan salah 
satu fungsi utama dari departemen SDM.  
Menurut Sutrisno  (2009 : 67) berpendapat bahwa pengembangan 
sumber daya manusia dapat dilakukan melalui pendidikan dan pelatihan 




sumber daya manusia, sehingga dapat dikatakan bahwa apabila suatu 
perusahaan ingin tumbuh dan berkembang maka perlu melakukan investasi 
sumber daya manusia yang paling efektif untuk memenuhi kebutuhan mental 
spiritual, sepanjang ditinjau dari segi pengembangan sumber daya manusia. 
Pelatihan adalah merupakan proses pendidikan jangka pendek yang 
menggunakan prosedur sistematis dan terorganisir, yang mana setiap pegawai 
mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis untuk tujuan-tujuan tertentu. 
Pelatihan merupakan sarana ampuh untuk mengatasi  bisnis masa depan yang 
penuh dengan tantangan dan mengalami perubahan yang sedemikian cepat. 
Pengembangan sumber daya manusia perlu dilakukan oleh perusahaan, 
dimana dalam penelitian ini ditentukan pada PT. Asuransi Jasa Indonesia,      
yakni sebuah perusahaan yang bergerak di bidang jasa asuransi kendaraan, 
dimana dalam mengantisipasi persaingan yang semakin ketat serta untuk lebih 
meningkatkan pendapatan perasuransian maka perusahaan perlu meningkatkan 
kinerja karyawan, dimana dari hasil pengamatan yang dilakukan menunjukkan 
bahwa kinerja karyawan masih rendah, oleh karena itu perlunya dilakukan 
pengembangan karyawan melalui pendidikan dan pelatihan (diklat). Hal ini 
sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sahat Siregar (2009) dimana 
pengembangan SDM berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sedangkan 
penelitian yang sebagaimana dilakukan oleh Meiske (2008) yang meneliti 
mengenai pengembangan SDM terhadap produktivitas kerja aparatur pada 
Kantor  Minahasa Selatan. Dimana dari hasil penelitian yang telah dilakukan           
menemukan bahwa pengembangan SDM berpengaruh positif dan signifikan 




Bertolak dari latar belakang yang dikemukakan di atas, maka penulis 
tertarik untuk mengadakan penelitian dengan judul : “ Pengaruh Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Asuransi Jasa 
Indonesia di Makassar.” 
 
1.2. Rumusan Masalah  
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan 
sebelumnya, maka yang menjadi masalah pokok dalam penelitin ini adalah : 
1. Apakah pengembangan sumber daya manusia melalui pendidikan dan 
pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi Jasa 
Indonesia di Makassar. 
2. Variabel manakah yang lebih mempengaruhi kinerja karyawan pada                   
PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar 
 
1.3. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan penelitian yang dilakukan adalah :  
1. Untuk menganalisis pengaruh pengembangan sumber daya manusia melalui 
pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi Jasa 
Indonesia di Makassar. 
2. Untuk menganalisis variabel dominan yang mempengaruhi pengembangan 
sumber daya manusia yang terdiri dari pendidikan dan pelatihan terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar. 
 
1.4. Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian diharapkan memberi manfaat : 
1. Bagi Pihak perusahaan dapat memberikan gambaran tentang pengaruh 
pengembangan sumber daya manusia melalui pendidikan dan pelatihan, 




dapat ditentukan kebijakan yang tepat dalam pemberdayaan sumber daya 
manusia. 
2. Untuk meningkatkan dan mengembangkan kemampuan berpikir dalam 
menganalisa masalah yang berkaitan dengan sumber daya manusia serta 
menerapkan teori-teori yang telah diperoleh di bangku kuliah terhadap           
praktek yang sebenarnya terjadi di lapangan. 
3. Bagi peneliti, penelitian ini diharapkan sebagai tambahan acuan atau rujukan 
terhadap penelitian yang relevan. 
 
1.5 Sistematika Penulisan 
Untuk memudahkan penulisan skripsi ini, maka penulis membagi ke 
dalam lima bab dengan sistematika sebagai berikut : 
Bab pertama merupakan bab pendahuluan tentang latar belakang 
masalah, masalah pokok, tujuan dan kegunaan penelitian, sistematika 
pembahasan. 
Bab kedua tinjauan pustaka, tinjauan empirik, kerangka pemikiran, 
hipotesis. 
Bab ketiga membahas mengenai metode penelitian yang terdiri dari 
rancangan penelitian, tempat dan waktu penelitian, populasi dan sampel, jenis 
dan sumber data, metode pengumpulan data, variabel penelitian dan definisi 
operasional, instrument penelitian dan metode analisis. 
Bab keempat mengemukakan hasil penelitian dan pembahasan, yang 
terdiri dari gambaran umum perusahaan dan penyajian data hasil penelitian. 
Bab kelima sebagai bab penutup yang berisikan simpulan dan saran-






2.1. Landasan Teori 
2.1.1. Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Efisiensi suatu organisasi sangat tergantung pada baik buruknya 
pengembangan anggota organisasi itu sendiri. Di dalam perusahaan yang 
bertujuan mencari untung, tujuan ini dapat dicapai dengan baik kalau karyawan-
karyawannya dilatih secara sempurna. Latihan-latihan yang baik diperlukan 
setiap saat baik bagi karyawan-karyawan baru maupun karyawan-karyawan   
yang telah lama berada dalam perusahaan. Karyawan-karyawan baru yang 
setiap kali ditarik oleh perusahaan, membutuhkan latihan-latihan sebelum 
mereka dapat menjalankan tugas-tugas yang menjadi kewajibannya. Sedangkan 
bagi karyawan-karyawan lama, mereka membutuhkan latihan-latihan karena 
adanya tuntutan dari tugas-tugasnya yang sekarang, ataupun dipromosikan pada 
jabatan yang lain. 
Pengembangan sumber daya manusia jangka panjang sebagai pembeda 
dari kegiatan pelatihan untuk pekerjaan tertentu telah menjadi perhatian dari 
pengembangan sumber daya manusia. Melalui kegiatan pengembangan 
karyawan yang ada, pengembangan sumber daya manusia berusaha 
mengurangi ketergantungan perusahaan terhadap pengangkatan karyawan baru. 
Jika karyawan dikembangkan secara tepat, lowongan formasi, melalui kegiatan 
perencanaan sumber daya manusia, akan dapat diisi secara internal. Promosi 
dan transfer juga memperlihatkan kepada karyawan bahwa mereka mempunyai 




atas meningkatnya kontinuitas operasi dan juga makin besarnya komitmen para 
karyawan terhadap perusahaan.  
Pengembangan (development) menurut Sulistiyani dan Rosidah            
(2009 : 220) adalah suatu investasi yang berorientasi ke masa depan dalam diri 
pegawai. 
Perngembangan didasarkan pada kenyataan bahwa seorang pegawai 
akan membutuhkan serangkaian pengetahuan, kehalian dan kemampuan yang 
berkembang supaya bekerja dengan baik dan suksesi posisi yang ditemui 
selama karirnya. 
Rachmawati (2008 : 110) mengemukakan bahwa pengembangan adalah 
didasarkan pada fakta bahwa karyawan akan membutuhkan pengetahuan, 
keahlian, dan kemampuan yang berkembang untuk bekerja dengan lebih baik 
dalam suksesi yang ada dalam rekrutmen. 
Dari definisi yang telah dikemukakan di atas maka dapat ditarik suatu 
kesimpulan bahwa persiapan jenjang karier karyawan inilah yang dimaksudkan 
sebagai pengembangan karyawan. Program pelatihan dan pengembangan tidak 
hanya bisa dilakukan oleh departemen sumber daya manusia di dalam 
organisasi sendiri, tetapi tidak menutup kemungkinan dilakukan oleh lembaga 
atau konsultan lain yang memang disewa oleh rekrutmen untuk membantu 
program ini.  
Umar  (2008 : 27) mengemukakan bahwa pengembangan bertujuan 
untuk menyiapkan pegawainya siap memangku jabatan tertentu di masa yang 
akan datang. Pengembangan bersifat lebih luas karena menyangkut banyak 
aspek seperti peningkatan dalam keilmuan, pengetahuan, kemampuan, sikap, 




Sedarmayanti (2008 : 167)  mengemukakan bahwa pengembangan 
sumber daya manusia bertujuan menghasilkan kerangka kerja yang bertalian 
secara logis dan komprehensif untuk mengembagkan lingkungan di mana 
karyawan didorong belajar dan berkembang. 
Silalahi (2000 : 249) mengemukakan bahwa pengembangan sumber 
daya manusia adalah upaya berkesinambungan meningkatkan mutu sumber 
daya manusia dalam arti yang seluas-luasnya, melalui pendidikan, latihan, dan 
pembinaan. 
Pengembangan sumber daya manusia juga merupakan cara yang efektif 
untuk menghadapi beberapa tantangan, termasuk keusangan atau 
ketertinggalan karyawan, diversifikasi tenaga kerja domestik dan internasional. 
Dengan dapat teratasinya tantangan-tantangan (affirmative action) dan turnover 
karyawan, pengembangan sumber daya manusia dapat menjaga atau 
mempertahankan tenaga kerja yang efektif. 
 
2.1.2. Jenis Pengembangan 
Pengembangan karyawan (pendidikan dan latihan) perlu dilakukan setiap 
perusahaan karena akan memberikan manfaat bagi perusahaan, karyawan, dan 
masyarakat konsumen. Supaya pengembangan ini mencapai hasil yang baik 
dengan biaya relatif kecil hendaknya terlebih dahulu ditetapkan program 
pengembangan. 
Dalam program pengembangan harus dituangkan sasaran, kebijak-
sanaan prosedur, anggaran, peserta, kurikulum, dan waktu pelaksanaannya. 
Program pengembangan harus berprinsipkan pada peningkatan efektivitas dan 
efisiensi kerja masing-masing karyawan pada jabatannya. Program 




kepada semua karyawan atau anggota supaya mereka mempersiapkan       
dirinya masing-masing. 
Hasibuan (2008 : 72) jenis pengembangan dikelompokkan atas dua             
jenis yaitu : 1. Pengembangan secara informal, 2. Pengembangan secara  
formal. Untuk lebih jelasnya kedua jenis pengembangan di atas dapat diuraikan 
sebagai berikut : 
1. Pengembangan secara Informal 
Pengembangan secara informal yaitu karyawan atas keinginan dan usaha 
sendiri melatih dan mengembangkan dirinya dengan mempelajari buku-buku 
literatur yang ada hubungannya dengan pekerjaan atau jabatannya. 
Pengembangan secara informal menunjukkan bahwa karyawan tersebut 
berkeinginan keras untuk maju dengan cara meningkatkan kemampuan 
kerjanya. Hal ini bermanfaat bagi perusahaan karena produktivitas kerja 
karyawan semakin besar, di samping efisiensi dan produktivitasnya juga 
semakin baik. 
2. Pengembangan secara Formal 
Pengembangan secara formal yaitu karyawan ditugaskan perusahaan untuk 
mengikuti pendidikan atau latihan, baik yang dilakukan perusahaan maupun 
yang dilaksanakan oleh lembaga-lembaga pendidikan atau pelatihan. 
Pengembangan secara formal dilakukan perusahaan karena tuntutan 
pekerjaan saat ini ataupun masa datang, yang sifatnya nonkarier atau 
peningkatan karier seorang karyawan. 
Pelatihan dan pengembangan (training and development) memang 
memerlukan biaya yang cukup besar, namun investasi dibidang manusia 




sangat tinggi bagi organisasi atau perusahaan. Untuk itu organisasi atau 
perusahaan tentunya akan memetik laba yang berlipat ganda di waktu yang akan 
datang. 
Program pengembangan karyawan hendaknya disusun secara cermat 
dan didasarkan kepada metode-metode ilmiah serta berpedoman pada 
keterampilan yang dibutuhkan perusahaan saat ini maupun untuk masa depan. 
Pengembangan harus bertujuan untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, 
konseptual, dan moral karyawan supaya produktivitas kerjanya baik dan 
mencapai hasil yang optimal. 
 
2.1.3. Metode Pengembangan 
Pelaksanaan pengembangan harus didasarkan pada metode-metode 
yang telah ditetapakan sebelumnya oleh perusahaan, maupun oleh konsultan 
perusahaan. Program pengembangan ini ditetapkan oleh penanggungjawab 
pengembangan yang ada dalam perusahaan, yaitu manajer sumber daya 
manusia dengan tim atau divisi pengembangan sumber daya manusia di 
antaranya ialah metode pendidiakan (education) dan metode pelatihan (training). 
Pendidikan dan pelatihan sering dipandang sebagai salah satu bentuk investasi 
perusahaan di bidang pengembangan sumber daya manusia. Oleh karena itu, 
setiap perusahaan atau organisasi yang ingin berkembang selalu memperhatikan 
pendidikan dan pelatihan bagi karyawan. Pendidikan diberikan kepada karyawan 
manajerial, sedangkan pelatihan diberikan untuk karyawan operasional. 
a. Metode Pendidikan (Education Method) 
Apabila proses pendidikan dan pelatihan dilihat kembali, maka terlihat bahwa 
hasil akhir proses tersebut adanya adanya perubahan tingkah laku yang 




mengubah tingkah laku karyawan. Tingkah laku baru (hasil perubahan) itu 
dirumuskan dalam suatu tujuan pendidikan. Pada dasarnya, tujuan pendidikan 
ialah deskripsi dari pengetahuan, sikap, tindakan, penampilan, dan 
sebagainya yang diharapkan akan memiliki sasaran pendidikan pada periode 
tertentu. 
b. Metode Pelatihan (Training Method) 
Metode pelatihan harus berdasarkan pada kebutuhan pekerjaan dan 
tergantung pada berbagai faktor, diantaranya waktu, biaya, jumlah peserta, 
tingkat pendidikan dasar peserta, latar belakang peserta, dan sebagainya. 
Pelatihan menjadi tanggungjawab yang penting daripada manajemen. Ruang 
lingkup pendidikan lebih kecil dari pada pendidikan. Pelatihan pada dasarnya 
dipandang sebagai penerapan kecakapan dan keterampilan pekerjaan, oleh 
karenanya pelatihan terfokus pada mempelajari bagaimana melaksanakan 
tugas-tugas khusus. Oleh sebab itu, pelatihan merupakan suatu fungsi yang 
terus-menerus dilakukan, sesuai dengan ruang lingkup pekerjaan yang 
diembangkan karyawan. Apabila seorang karyawan sering dirotasi, maka 
pelatihan bagi karyawan tersebut menjadi penting untuk selalu dilakukan.  
 
2.1.4. Tujuan dan Fungsi Pengembangan 
Setiap organisasi apapun bentuknya senantiasa akan berupaya dapat 
tercapainya tujuan organisasi yang bersangkutan dengan efktif dan efisien. 
Efisiensi maupun efektivitas organisasi sangat tergantung pada baik buruknya 
pengembangan sumber daya manusia/anggota organisasi itu sendiri. Ini berarti 
bahwa sumber daya manusia yang ada dalam organisasi tersebut secara 
proporsional harus diberikan latihan dan pendidian yang sebaik-baiknya, bahkan 




Dari uraian di atas jelas, bahwa tujuan organisasi/perusahaan akan dapat 
tercapai dengan baik apabila karyawan dapat menjalankan tugasnya dengan 
efektif dan efisien. Sehingga untuk itu usaha pengembangan sumber daya 
manusia dalam organisasi/perusahaan yang bersangkutan sangat perlu. Dengan 
demikian dapat ditarik kesimpulam, bahwa tujuan pengembangan sumber daya 
manusia termaksud adalah untuk memperbaiki efektivitas dan efisiensi kerja 
mereka dalam melaksanakan dan mencapai sasaran program-program kerja 
yang telah ditetapkan. Heidjrachman dan Husnan (2004 : 74) bahwa perbaikan 
efektivitas dan efisiensi kerja karyawan dapat dicapai dengan meningkatkan : 
a. Pengetahuan karyawan. 
b. Keterampilan karyawan. 
c. Sikap karyawan terhadap tugas-tugasnya. 
Hal ini membawa konsekuensi adanya perbedaan metode pengembangannya. 
Heidjrachman dan Husnan (2004 : 74) mengemukakan bahwa tujuan 
pengembangan keryawan adalah untuk memperbaiki efektivitas kerja karyawan 
dalam mencapai hasil-hasil kerja yang telah ditetapkan. Perbaikan efektivitas 
kerja dapat dilakukan dengan cara memperbaiki pengetahuan karyawan, 
keterampilan karyawan maupan sikap karyawan itu sendiri terhadap tugas-
tugasnya. 
Pengembangan karyawan bertujuan dan bermanfaat bagi perusahaan, 
karyawan, konsumen, atau masyarakat yang mengkonsumsi barang/jasa yang 
dihasilkan perusahaan. Menurut Tohardi (2002 : 70) tujuan pengembangan           
adalah :  
1.  Produktivitas kerja,  




3.  Kerusakan,  
4.  Kecelakaan,  
5.  Pelayanan,                 
6.  Moral,  
7.  Karier,  
8.  Konseptual,  
9.  Kepemimpinan,  
10 Balas jasa,  
11 Konsumen 
Untuk lebih jelasnya kesebelas tujuan di atas dapat diuraikan berikut ini : 
1. Produktivitas Kerja 
Dengan pengembangan, produktivitas kerja karyawan akan meningkat, 
kualitas dan kuantitas produksi semakin baik, karena technical skill 
(keterampilan teknik), human skill (keterampilan karyawan), dan managerial 
skill (keterampilan manajer) karyawan yang semakin baik. 
2. Efisiensi 
Pengembangan karyawan bertujuan untuk meningkatkan efisiensi tenaga, 
waktu, bahan baku, dan mengurangi ausnya mesin-mesin. Pemborosan 
berkurang, biaya produksi relatif kecil sehingga daya saing perusahaan 
semakin besar. 
3. Kerusakan 
Pengembangan karyawan bertujuan untuk mengurangi kerusakan barang, 
produksi, dan mesin-mesin karena karyawan semakin ahli dan terampil 






Pengembangan bertujuan untuk mengurangi tingkat kecelakaan                
karyawan, sehingga jumlah biaya pengobatan yang dikeluarkan perusahaan 
berkurang. 
5. Pelayanan 
Pengembangan bertujuan untuk meningkatkan pelayanan yang lebih baik 
dari karyawan kepada nasabah perusahaan, karena pemberian pelayanan 
yang baik merupakan daya penarik yang sangat penting bagi rekanan-
rekanan perusahaan bersangkutan. 
6. Moral 
Dengan pengembangan, moral karyawan akan lebih baik karena keahlian 
dan keterampilannya sesuai dengan pekerjaannya sehingga mereka antusias 
untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. 
7. Karier 
Dengan pengembangan, kesempatan untuk meningkatkan karier karyawan 
semakin besar, karena keahlian, keterampilan, dan produktivitas kerjanya 
lebih baik Promosi ilmiah biasanya didasarkan kepada keahlian dan 
produktivitas kerja seseorang.  
8. Konseptual 
Dengan pengembangan, manejer semakin cakap dan cepat dalam 
mengambil keputusan yang lebih baik, karena technical skill, human skill, dan 
managerial skill lebih baik. 
9. Kepemimpinan 
Dengan pengembangan, kepemimpinan seorang manajer akan lebih baik, 
human relationnya lebih luwes, motivasinya terarah sehingga pembinaan 




10. Balas jasa 
Dengan pengembangan, balas jasa (gaji, upah insentif, dan benefits) 
karyawan akan meningkat karena produktivitas kerja mereka semakin besar. 
11. Konsumen 
Pengembangan karyawan akan memberikan manfaat yang baik bagi 
masyarakat konsumen karena mereka akan memperoleh barang atau 
pelayanan yang lebih bermutu. 
Dengan memperhatikan tujuan pengembangan tersebut di atas dapat 
disimpulkan pula manfaat atau fungsi suatu program pengembangan sumber 
daya manusia dalam suatu organisai. Yang jelas adalah dengan latihan dan 
pendidikan seseorang lebih mudah melaksanakan tugasnya, sehingga akan lebih 
positif dalam menyumbang tenaga dan pikiran bagi organisasi. 
Adapun fungsi dari pengembangan menurut John dan Thorton dalam 
Martoyo (2007 : 69) adalah :  
1. Menaikkan rasa puas pegawai,  
2. Pengurangan pemborosan,  
3. Mengurangi ketidakhadiran dan ”turnover” pegawai,  
4. Memperbaiki metode dan sistem bekerja,  
5. Menaikkan tingkat penghasilan,  
6. Mengurangi biaya-biaya lembur,  
7. Mengurangi biaya pemeliharaan mesin-mesin,  
8. Mengurangi keluhan pegawai-pegawai,  
9. Mengurangi kecelakaan-kecelakaan, 
10. Memperbaiki komunikasi,  




12. Memperbaiki moral pegawai,  
13. Menimbulkan kerjasama yang lebih baik.  
Meskipun demikian luasnya fungsi latihan/pengembangan tersebut, 
tidaklah berarti bahwa seluruhnya akan dapat dicapai dengan satu jenis latihan 
saja. Karena tujuan latihan itu dapat berbeda-beda, tergantung dari apa yang 
ingin dicapai dengan latihan tersebut. 
 
2.1.5. Pengertian Pendidikan 
Pendidikan berhubungan dengan menambah pengetahuan umum dan 
pengertian tentang seluruh lingkungan kerja. Pendidikan merupakan suatu usaha 
untuk mengembangkan kemampuan berpikir dari seorang tenaga kerja.  
Menurut Undang-Undang Nomor 20 tahun 2003 tentang sistem 
pendidikan Nasional dikatakan bahwa, pendidikan adalah usaha sadar dan 
terencana untuk mewujudkan suasana belajar dan proses pembelajaran agar 
peserta didik secara aktif mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki 
kekuatan spritual keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, 
akhlak mulia, serta keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa 
dan negara. 
Selanjutnya pendidikan berfungsi mengembangkan kemampuan dan 
membentuk watak serta peradaban bangsa yang bermartabat dalam rangka 
mencerdaskan kehidupan bangsa, dan bertujuan untuk berkembangnya potensi 
peserta didik agar menjadi manusia yang beriman dan bertaqwa kepada Tuhan 
Yang Maha Esa, berhalaq mulia, sehat berilmu, cakap, kreatif, mandiri, dan 






Flippo dalam Hasibuan (2008 : 68) mengemukakan bahwa  pendidikan 
adalah berhubungan dengan peningkatan pengetahuan umum dan pemahaman 
atas lingkungan kita secara menyeluruh. 
Simamora (2006 : 274) mengemukakan bahwa pendidikan adalah suatu 
perluasan individu sehingga dia dapat dipersiapkan untuk menilai berbagai 
situasi dan memilih respon yang paling tepat. 
Dengan demikian maka dapatlah dikatakan bahwa seseorang/pegawai 
memperoleh pendidikan maka dalam dirinya telah terjadi proses perubahan dan 
pembudayaan yang akan meningkatkan harkat dan martabatnya sebagai 
manusia. Perubahan ini akan meningkatkan kualitasnya sebagai sumber daya 
manusia dan sekaligus akan menambah pengetahuan dan kemampuannya 
memperbaiki mutu hidupnya dan kesejahteraan. Selain itu pendidikan tersebut 
tidak hanya untuk mengembangkan pribadinya tetapi bersifat lebih luas lagi            
yaitu untuk mengembangkan masyarakat dan bangsa. 
Menurut Sastrohadiwiryo (2002 : 200) mengemukakan bahwa pendidikan 
adalah segala sesuatu untuk membina kepribadian dan mengembangkan 
kemampuan manusia, jasmaniah, dan rohaniah yang berlangsung seumur hidup, 
baik di dalam maupun di luar sekolah, untuk pembangunan persatuan dan 
masyarakat adil dan makmur dan selalu ada dalam keseimbangan.  
Pendidikan yang harus diselenggarakan manajemen tenaga kerja selain 
dimaksudkan untuk mengurangi problema sebagaimana yang telah dikemukakan 
di atas, juga dimaksudkan untuk memperoleh nilai tambah tenaga kerja yang 
bersangkutan, terutama yang berhubungan dengan meningkatnya dan 
berkembangnya pengetahuan, sikap dan keterampilan tenaga kerja yang 




telah ditetapkan, yaitu menciptakan tenaga kerja yang berdaya guna dan berhasil 
guna yang sebesar-besarnya dapat terwujud.  
 
2.1.6. Jenis-Jenis Pendidikan 
Jenis pendidikan yang disesuaikan dengan perusahaan khusus 
bergantung kepada beberapa faktor, seperti kecakapan yang diperlukan dalam 
jabatan/pekerjaan yang harus diisi dan masalah yang diharapkan dapat diperoleh 
jalan pemecahannya pada perusahaan. Meskipun betapa pentingnya program 
pendidikan dan pelatihan dikembangkan untuk memenuhi kebutuhan khusus 
manajemen ketenagakerjaan atau bagian pendidikan dan pelatihan, harus juga 
memahami keseluruhan pendidikan dan pelatihan yang dilaksanakan dalam 
perusahaan dan lembaga lain. Dengan demikian, ia dapat diberi saran-saran 
tentang program yang paling baik, disesuaikan dengan kebutuhan 
perusahaannya. 
 
Menurut sifatnya, pendidikan dapat dibedakan menjadi beberapa jenis, 
seperti yang dikemukakan Sastrohadiwiryo (2002 : 200),  yaitu pendidikan 
umum, pendidikan kejuruan, pelatihan keahlian, dan pelatihan kejuruan. 
a. Pendidikan Umum 
Pendidikan umum yaitu pendidikan yang dilaksanakan di dalam dan   di 
luar sekolah, baik yang diselenggarakan oleh pemerintah maupun swasta, 
dengan tujuan mempersiapkan dan mengusahakan para peserta pendidikan 
memperoleh pengetahuan umum.  
b. Pendidikan Kejuruan 
Pendidikan kejuruan yaitu pendidikan umum yang direncanakan untuk 
mempersiapkan para peserta pendidikan mampu malaksanakan pekerjaan 




c. Pelatihan Keahlian 
Pelatihan keahlian yaitu bagian dari pendidikan yang memberikan 
pengetahuan dan keterampilan yang diisyaratkan untuk melaksanakan suatu 
pekerjaan, termasuk di dalamnya pelatihan ketatalaksanaan. 
d. Pelatihan Kejuruan 
Pelatihan kejuruan yaitu bagian dari pendidikan yang memberikan 
pengetahuan dan keterampilan yang diisyaratkan untuk melaksanakan suatu 
pekerjaan yang ada pada umumnya bertaraf lebih rendah daripada pelatihan 
keahlian. Menurut sasaran, pendidikan dan pelatihan dapat dibedakan menjadi 
dua jenis, yaitu pelatihan prajabatan dan pelatihan dalam jabatan.  
 
2.1.7. Pengertian Pelatihan 
Pelatihan merupakan usaha mengurangi atau menghilangkan terjadinya 
kesenjangan antara kemampuan karyawan dengan yang dikehendaki organisasi. 
Usaha tersebut dilakukan melalui peningkatan kemampuan kerja yang dimiliki 
karyawan dengan cara menambah pengetahuan dan keterampilan serta 
merubah sikap. Karyawan merupakan kekayaan organisasi yang paling 
berharga, karena dengan segala potensi yang dimilikinya, karyawan dapat terus 
dilatih dan dikembangkan, sehingga dapat lebih berdaya guna, prestasinya 
menjadi semakin optimal untuk mencapai tujuan organisasi. 
Adanya kesenjangan antara kemampuan karyawan dengan yang 
dikehendaki organisasi, menyebabkan perlunya organisasi menjembatani 
kesenjangan tersebut, salah satu caranya adalah melalui pelatihan. Dengan 
demikian diharapkan seluruh potensi yang dimiliki karyawan, yaitu pengetahuan, 
keterampilan dan sikap dapat ditingkatkan, akhirnya kesenjangan berkurang atau 




Menurut Rachmawati (2008 : 110) mengemukakan bahwa pelatihan  
merupakan : ”Wadah lingkungan bagi karyawan, di mana mereka memperoleh 
atau mempelajari sikap, kemampuan, keahlian, pengetahuan, dan perilaku      
spesifik yang berkaitan dengan pekerjaan.”  
McKenna Eugene dan Nic Beech (2000 : 199) yang diterjemahkan oleh 
Totok Budi Santoso mengemukakan bahwa : ”Pelatihan adalah proses yang 
tidak ternilai ketika organisasi ingin memperkenalkan metode-metode kerja yang 
fleksibel dan ingin menciptakan sikap-sikap karyawan sesuai untuk menghadapi 
perubahan.” 
Nawawi (2006 : 208) mengemukakan bahwa pelatihan adalah program-
program untuk memperbaiki kemampuan melaksakan pekerjaan secara 
individual, kelompok dan/atau berdasarkan jenjang jabatan dalam 
organisasi/perusahaan. Pengertian lain mengatakan pelatihan adalah proses 
melengkapi para pekerja dengan keterampilan khusus atau kegiatan membantu 
para pekerja dalam memperbaiki pelaksanaan pekerjaan yang tidak efisien. 
Pelatihan bukan kegiatan manajemen sumberdaya manusia dalam 
rangkaian penerimaan tenaga kerja. Namun dari pengertian terakhir mengenai 
pelatihan seperti disebutkan di atas, yang mengatakan sebagai proses 
melengkapi para pekerja dengan keterampilan khusus, maka terdapat 
keterkaitannya secara langsung dengan kegiatan rekrutmen, seleksi dan 
orientasi. Keterkaitan itu terletak pada kemungkinan terjadinya kesulitan 
mendapatkan tenaga kerja baru yang memenuhi tuntutan persyaratan 
pekerjaan/jabatan, seperti terdapat di dalam deskripsi dan atau spesifikasi 




memulai pekerjaannya dalam rangka penempatan, perlu diberikan pelatihan  
lebih dahulu. 
 
2.1.8.  Jenis-jenis Pelatihan 
Terdapat banyak pendekatan untuk pelatihan. Jenis-jenis pelatihan yang 
dapat diselenggarakan di dalam organisasi menurut Simamora (2006 : 278) 
adalah sebagai berikut : 
1. Pelatihan Keahlian 
Pelatihan keahlian (skills training) merupakan pelatihan yang sering dijumpai      
di dalam organisasi. Program pelatihannya relatif sederhana, kebutuhan atau 
kekurangan diidentifikasi melalui penilaian yang jeli Kriteria penilaian 
efektivitas pelatihan juga berdasarkan pada sasaran yang diidentifikasi dalam 
tahap penilaian. 
2. Pelatihan Ulang 
Pelatihan ulang (retraining) adalah subset pelatihan keahlian. Pelatihan ulang 
berupaya memberikan kepada para karyawan keahlian-keahlian yang                 
mereka butuhkan untuk menghadapi tuntutan kerja yang berubah-ubah. 
Umpamanya, karyawan-karyawan yang selama ini memakai mesin produksi 
konvensional mungkin harus dilatih ulang untuk memakai mesin produksi               
yang terkomputerisasi. 
3. Pelatihan Lintas Fungsional 
Pada dasarnya, organisasi telah mengembangkan fungsi kerja yang 
terspesialisasi dan deskripsi pekerjaan yang rinci. Sungguhpun demikian, 
dewasa ini organisasi lebih menekankan multi keahlian ketimbang 
spesialisasi. Pelatihan karyawan dalam bermacam-macam fungsi menjadi 




melibatkan pelatihan karyawan untuk melakukan aktivitas kerja dalam bidang 
lainnya selain dari pekerjaan yang ditugaskan.  
4. Pelatihan Tim 
Dewasa ini terdapat tekanan yang menguat terhadap kinerja tim. Tim 
manajemen, tim riset, dan satuan tugas temporer merupakan karakteristik 
yang lazim di banyak organisasi. Tim adalah sekelompok individu yang 
bekerja sama demi tujuan bersama.  
5. Pelatihan Kreativitas 
Pelatihan kreativitas (creativity training) berlandaskan pada asumsi bahwa 
kreativitas dapat dipelajari. Ada beberapa cara untuk mengajarkan kreativitas, 
yang semuanya berusaha membantu orang-orang dalam memecahkan 
masalah dengan kiat baru. Salah satu ancangan yang lazim diterapkan 
adalah brainstorming, dimana para partisipan diberikan peluang untuk 
mengeluarkan gagasan sebebas mungkin. Setelah gagasan dianggap cukup 
banyak, para partisipan diminta memberikan penilaian rasional dari segi biaya 
dan kelaikan. Kreativitas biasanya dianggap mempunyai dua tahap: imajinatif 
dan praktis. Teknik brainstorming yang diikuti oleh pertimbangan rasional dari 
opsi-opsi yang dihasilkannya memenuhi kedua tahap tersebut. 
 
2.1.9 Syarat-Syarat yang Harus Dipenuhi dalam Pendidikan dan Pelatihan 
Menurut Veithzal Rivai (2004 : 240) dalam melaksanakan program 
pendidikan dan pelatihan ada beberapa syarat yang harus dipenuhi yaitu 
identifikasi kebutuhan,  instruktur (pelatih), peserta, materi (bahan), metode, 






1. Identifikasi Kebutuhan Pendidikan dan Pelatihan  
Setiap upaya yang dilakukan untuk  melakukan penelitian  kebutuhan 
pelatihan adalah dengan mengumpulkan  dan menganalisis gejala-gejala dan  
informasi-informasi yang diharapkan dapat  menunjukan adanya  kekurangan 
dan kesenjangan pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja karyawan yang 
menempati  posisi jabatan tertentu dalam suatu perusahaan. Upaya untuk 
melakukan identifikasi pelatihan antara lain dengan cara: 
a. Membandingkan uraian pekerjaan/jabatan dengan pengetahuan  dan 
keterampilan  yang dimiliki karyawan atau calon karyawan. 
b. Menganalisis penilaian prestasi. Beberapa prestasi  yang dibawah 
standar dianalisis dan ditentukan  apakah penyimpangan  yang terjadi 
disebabkan oleh karena kurangnya pengetahuan dan keterampilan 
karyawan.  
c. Menganalisis catatan karyawan, dari catatan karyawan yang berisi 
tentang latar belakang pendidikan, hasil tes seleksi penerimaan, 
pelatihan yang pernah diikuti, promosi, demosi, rotasi, penilaian prestasi 
secara periode, temuan hasil pemerikasaan satuan pemeriksaan, 
kegagalan kerja, hasil komplain dari pelanggan, efektivitas kerja yang 
menurun, produktivitas kerja yang menurun, in-efisiensi dalam berbagai 
hal dan lain-lain. Dari catatan ini bisa ditentukan kekurangan-kekurangan  
yang dapat di isi melalui pelatihan, dan jika masih memiliki potensi untuk  
dikembangakan. 
d. Menganalisis laporan perusahaan lain, yaitu tentang keluhan pelanggan, 




dan lain-lain yang dapat dipelajari dan disimpulkan adanya  kekurangan-
kekurangan  yang bisa ditanggulangi dengan pelatihan. 
e. Menganalisis masalah. Masalah yang dihadapi perusahaan secara umum 
dipisahkan kedua masalah pokok, yaitu masalah yang menyangkut 
sistem dan Sumber Daya Manusia-nya, masalah yang menyangkut 
Sumber Daya Manusia sering ada implikasinya dengan pelatihan. Jika 
perusahaan menghadapi masalah utang – piutang bisa digunakan sistem 
penagihan dan  melatih karyawan yang menangani piutang tersebut.  
f. Merancang jangka panjang perusahaan. Rancangan jangka panjang ini 
mau tidak mau memasukan  bidang Sumber Daya Manusia di dalam 
prosesnya. Jika dalam proses banyak sekali mengantisipasi adanya 
perubahan-perubahan, kesenjangan  potensi pengetahuan dan 
keterampilan  dapat dideteksi sejak awal.  
2. Pelatih (Instruktur) Pendidikan dan Pelatihan  
      Pelatih  (trainer) atau instruktur adalah seorang  atau tim memberikan latihan 
atau pendidikan kepada para karyawan. Dalam hal ini seorang pimpinan atau 
setiap kepala bagian harus dapat bertindak sebagai pelatih atau instruktur 
atau pemberi perintah. Seorang pimpinan tentunya harus mampu mengatasi 
masalah-masalah agar tugas-tugasnya yang diberikan kepada bawahan 
dapat benar-benar dikerjakan. Instruktur memulai dengan melakukan 
evaluasi deskripsi pekerjaan untuk mengidentifikasi tugas-tugas yang 
menonjol bagi jenis pekerjaan tertentu yang diperlukan. Instruktur juga 
mencari sumber-sumber informasi yang lain yang mungkin berguna dalam 




membantu mereka  dalam memperoleh pengetahuan, kemampuan  dan 
kebiasaan  yang tepat. 
3. Peserta Pelatihan  
Peserta merupakan salah satu unsur yang penting,  karena  program 
pelatihan adalah suatu kegiatan yang diberikan kepada  peserta (karyawan). 
Sebelum ditentukan peserta yang akan mengikuti pelatihan, terlebih dahulu  
perlu ditetapkan syarat-syarat dan jumlah peserta, misalnya usia, jenis 
kelamin, pengalaman kerja dan latar belakang pendidikan.  
4. Materi Program (Bahan) Pendidikan dan Pelatihan  
Materi program disusun dari estimasi kebutuhan  dan tujuan pelatihan. 
Kebutuhan disini dalam bentuk pengajaran keahlian khusus, menyajikan 
pengetahuan yang masih diperlukan. Apapun materinya, program harus 
dapat memenuhi kebutuhan  organisasi dan peserta pelatihan.   
5. Metode Pendidikan dan Pelatihan  
Metode pelatihan yang dipilih hendaknya sesuai dengan jenis pelatihan yang 
akan diaksanakan dan dikembangakan oleh perusahaan. Dalam pelatihan 
beberapa teknik akan menjadikan prinsip belajar tertentu menjadi lebih 
efektif. Dalam melaksanakan  pelatihan ini ada beberapa metode yang 
digunakan, antara lain metode on the job dan off the job training. 
 
2.1.10. Pengertian Kinerja Karyawan 
Perusahaan dapat berkembang merupakan keinginan setiap individu 
yang berada di dalam instansi tersebut, sehingga diharapkan dengan 
perkembangan tersebut instansi mampu bersaing dan mengikuti kemajuan 
zaman. Karena itu, tujuan yang diharapkan oleh instansi dapat tercapai dengan 




internal dan eksternal. Sejauh mana tujuan instansi telah tercapai dapat dilihat 
dari seberapa besar instansi memenuhi tuntutan lingkungannya. Memenuhi 
tuntutan lingkungan berarti dapat memanfaatkan kesempatan atau mengatasi 
tantangan lingkungan atau ancaman dari lingkungan dalam rangka menghadapi 
atau memenuhi tuntutan dan perubahan-perubahan di lingkungan instansi. 
Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance 
(prestasi kerja dan prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). 
Menurut Supriyanto (2010 : 280) dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
organisasi dapat melakukan usaha-usaha dari sumbernya yang berkualitas. 
Usaha ini dapat berupa pengembangan, perbaikan sistem kerja, sebagai 
kelanjutan penilaian terhadap prestasi kerja karyawan yang telah dicapainya 
dengan kemampuan yang telah dimilikinya pada kondisi tertentu. Dengan 
demikian kinerja merupakan hasil keterkaitan antara usaha, kemampuan, dan 
persepsi tugas yang telah dibebankan. 
Hariandja (2002 : 195) bahwa kinerja merupakan perilaku nyata yang 
ditampilkan sesuai dengan perannya dalam organisasi dan kinerja merupakan 
suatu hal yang sangat penting dalam usaha organisasi untuk mencapai 
tujuannya. 
Simamora (2006 : 327) mendefinisikan kinerja pegawai (Employee 
performance) sebagai tingkat di mana para pegawai mencapai persyaratan-
persyaratan pekerjaan. Penilaian kinerja (performance assesment) adalah 
proses yang mengukur kinerja pegawai. Penilaian kinerja pada umumnya 
mencakup baik aspek kualitatif maupun kuantitatif dari pelaksanaan pekerjaan.  
Hasibuan (2008 : 94) mengemukakan bahwa kinerja adalah suatu hasil 
kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 




kesungguhan serta waktu. Kinerja adalah merupakan gabungan dari tiga faktor 
penting, yaitu kemampuan dan minat seorang pegawai, kemampuan dan 
penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi 
seorang pegawai, dan semakin tinggi ketiga faktor di atas, maka akan semakin 
besar pula kinerja dari pegawai yang bersangkutan. 
Jadi dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan perwujudan kerja yang 
dilakukan oleh karyawan dan biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadap 
karyawan atau organisasi. Mengingat atau tidaknya kinerja tergantung kepada 
kemampuan kerja yang diwujudkan apakah sesuai atau tidak dengan tugas yang 
diberikan dan waktu yang telah ditetapkan. 
Kemudian secara definitif Bernardin & Russel dalam buku Sulistiyani dan 
Rosidah (2009 : 223) mengemukakan bahwa kinerja merupakan catatan 
outcome yang dihasilkan dari fungsi pegawai tertentu atau kegiatan yang 
dilakukan selama periode waktu tertentu. 
Adapun faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor 
kemampuan dan faktor motivasi. Secara psikologis, kemampuan terdiri dari 
kemampuan potensial (IQ) dan kemampuan realitiy (skill). Artinya pegawai yang 
mempunyai IQ di atas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk 
jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan 
lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, tenaga kerja 
perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. Sedangkan 
motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi situasi kerja. 
Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk 
mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). Di samping itu sikap mental juga 




Mangkunegara (2005 : 9) bahwa kinerja pegawai (prestasi) adalah hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan 
kepadanya. 
Oleh kerena itu disipulkan bahwa kinerja sumberdaya manusia adalah 
prestasi kerja atau hasil kerja (ouput) baik kualitas maupun kuantitas yang 
dicapai sumberdaya manusia persatuan periode waktu dalam melaksanakan 
tugas kerjanya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. 
Selanjutnya pengertian kinerja dikemukakan oleh Simanjuntak               
(2005 : 1) mengemukakan bahwa kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas 
pelaksanaan tugas tertentu.  
 
2.1.11 Pengertian Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja merupakan proses subjektif yang menyangkut penilaian 
manusia. Dengan demikian, penilaian kinerja sangat mungkin keliru dan sangat 
mudah dipengaruhi oleh sumber yang tidak aktual. Tidak sedikit sumber tersebut 
mempengaruhi proses penilaian, sehingga harus diperhitungkan dan 
dipertimbangkan dengan wajar. Penilaian kinerja dianggap memenuhi sasaran 
apabila memiliki dampak yang baik pada tenaga kerja yang baru dinilai 
kinerja/keragaannya. 
Siswanto Sastrohadiwiryo (2002 : 231) mengemukakan bahwa : 
“Penilaian kinerja adalah suatu kegiatan yang dilakukan manajemen/penyelia 
penilai untuk menilai kinerja tenaga kerja dengan cara membandingkan kinerja 
atas kinerja dengan uraian/deskripsi pekerjaan dalam suatu periode tertentu 




Selanjutnya Leon C. Mengginson dalam Mangkunegara (2005 : 9) 
menyatakan bahwa : “Penilaian kerja adalah suatu proses yang digunakan 
pimpinan untuk menentukan apakah seorang karyawan melakukan pekerjaannya 
sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya” 
Penilaian kinerja terhadap tenaga kerja biasanya dilakukan manajemen / 
penyelia penilai yang hierarkinya langsung di atas tenaga kerja yang 
bersangkutan atau manajemen / penyelia yang ditunjuk untuk itu. Hasil penilaian 
kinerja tersebut disampaikan kepada manajemen tenaga kerja untuk 
mendapatkan kajian dalam rangka keperluan selanjutnya, baik yang 
berhubungan dengan pribadi tenaga kerja yang bersangkutan maupun yang 
berhubungan dengan pengembangan perusahaan.   
 
2.1.12 Pengertian Manajemen Kinerja 
Manajemen kinerja memberikan manfaat bukan hanya bagi organisasi, 
tetapi juga manajer, dan individu. Manfaat manajemen kinerja bagi organisasi 
antara lain adalah dalam menyesuaikan tujuan organisasi dengan tujuan tim dan 
individu, memperbaiki kinerja, memotivasi pekerja, meningkatkan komitmen, 
mendukung nilai-nilai inti, memperbaiki proses pelatihan dan pengembangan, 
meningkatkan dasar keterampilan, mengusahakan perbaikan dan 
pengembangan berkelanjutan, mengusahakan basis perencanaan karier, 
membantu menahan pekerja terampil untuk tidak pindah, mendukung inisiatif 
kualitas total dan pelayanan pelanggan dan mendukung program perubahan 
budaya. 
Menurut Fahmi (2010 : 3) mengemukakan bahwa : ”Manajemen kinerja 
adalah suatu ilmu yang memadukan seni di dalamnya untuk menerapkan suatu 




aspiratif guna mewujudkan visi dan misi perusahaan dengan cara 
mempergunakan orang yang ada di organisasi tersebut secara maksimal.” 
Simanjuntak (2005 : 17) bahwa : ”Manajemen kinerja adalah keseluruhan 
kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan. 
Manajemen kinerja adalah suatu pendekatan stratejik dan terintegrasi 
untuk menghasilkan keberhasilan yang berkelanjutan bagi bekerja di dalam 
organisasi dan dengan mengembangkan kapabilitas tim dan individu pemberi 
kontribusi. Manajemen kinerja adalah stratejik, dalam arti mengenai isu yang 
lebih luas yang dihadapi perusahaan agar dapat berfungsi secara efektif dalam 
lingkungan, dan dengan arah secara umum bertujuan untuk mencapai tujuan 
jangka panjang. 
 
2.1.13 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 
Adapun faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor 
kemampuan dan faktor motivasi. Secara psikologis, kemampuan terdiri dari 
kemampuan potensial (IQ) dan kemampuan realitiy (skill). Artinya tenaga kerja 
yang mempunyai IQ di atas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk 
jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan 
lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, tenaga kerja 
perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. Sedangkan 
motivasi terbentuk dari sikap seorang tenaga kerja dalam menghadapi situasi 
kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri tenaga kerja yang 
terarah untuk mencapai tujuan kerja organisasi. Di samping itu sikap mental juga 
mendorong diri tenaga kerja untuk berusaha mencapai kinerja secara maksimal. 
Menurut Mathis (2006 : 113) faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 




dicurahkan, dan dukungan organisasi yang diterimanya. Sehubungan dengan 
fungsi manajemen manapun, aktivitas manajemen sumber daya manusia harus 
dikembangkan, dievaluasi, dan diubah apabila perlu sehingga mereka dapat 
memberikan kontribusi pada kinerja kompetitif organisasi dan individu di tempat 
kerja. Faktor – faktor yang mempengaruhi karyawan dalam bekerja, yaitu 
kemampuan karyawan untuk melakukan pekerjan tersebut, tingkat usaha yang 
dicurahkan, dan dukungan organisasi. 
Kinerja karyawan berkurang apabila salah satu faktor ini berkurang atau 
tidak ada. Sebagai contoh beberapa karyawan memiliki kemampuan untuk 
melakukan pekerjaannya dan bekerja keras, tetapi organisasi memberikan 
peralatan yang kuno. Masalah kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang dibebankan 
kepada karyawan. Kinerja meliputi kualitas output serta kesadaran dalam 
bekerja. 
 
2.2. Tinjauan Empirik  
Penelitian terdahulu yang menjadi acuan dan pedoman bagi penulis  
untuk penelitian skripsi selanjutnya adalah dapat dilihat pada tabel berikut ini : 






dap kinerja pega-wai, 
dengan meng-ambil 
lokasi pene-litian 







Berdasarkan hasil analisis yang 
dilakukan nampak bahwa pe-
ngembangan sumber daya ma-
nusia pada Dinas Perhubungan 
Kota Medan yang terdiri dari 
indikator pendidikan dan 
pelatihan (Diklat) kategori tinggi       
dengan persentase 59,37% 
yang berarti pengembangan 
sumber daya manusia     pada 
Dinas Perhubungan sudah ting-
gi. Begitupula dengan kinerja 
pegawai  dengan persentase 
78,12%, hal ini menunjukkan 




berada pada kategori yang baik 
dan memuaskan. Berdasarkan 
hasil analisis korelasi product 
moment bahwa terdapat pe-
ngaruh yang positif antara pe-
ngembangan sumber daya ma-
nusia terhadap kinerja pegawai 
dengan korelasi sebesar 0,624, 
kemudian berdasarkan hasil uji t 
maka diperoleh nilai thitung 
sebesar 4,374 dan t tabel 2,042.  
Jadi kesimpulannya koefisien 
korelasi antara pengembangan 
sumber daya manusia terhadap 
kinerja pegawai sebesar 4,374 














an regresi dan 
korelasi serta uji F 
dan uji T. 
Dari hasil analisis yang di-
lakukan maka secara deskriptif 
pengembangan sumber daya 
manusia yang diperoleh apa-
ratur pemerintah pada Kantor 
Bupati Minahasa Selatan dapat 
dikategorikan baik, karena seba-
gian besar aparatur memiliki 
tingkat pendidikan formal sar-
jana, kemudian produktivitas 
pegawai berada pada kategori 
baik, sedangkan secara statis-
tikal pengembangan sumber da-
ya manusia berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap produk-





bangan sumber daya 
manusia terhadap 





Berdasarkan hasil penelitian 
terdapat hubungan yang 
signifikan pada tingkat sedang 
antara pengembangan sumber 















dan uji hipotesis 
Hasil analisis regresi menun-
jukkan bahwa pengembangan 
karier berpengaruh nyata dan 
positif, artinya jika Institut 
Pertanian Bogor ingin 
meningkatkan kinerja pegawai 
maka pengembangan karier 
juga harus ditingkatkan 
 
 
2.3. Kerangka Konseptual 
PT. Asuransi Jasa Indonesia adalah merupakan perusahaan yang 




keberhasilan perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawannya maka      
perlu dilakukan pengembangan sumber daya manusia. Menurut Sastradipoera 
(2002 : 51) bahwa pengembangan sumber daya manusia yang sering dilakukan 
adalah melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan mengacu pada peningkatan 
pengetahuan umum dan pemahaman lingkungan keseluruhan, sedangkan 
pelatihan dilakukan dengan tujuan untuk menambah keterampilan dalam 
melaksanakan tugas yang spesifik.  
Pendidikan dilakukan untuk proses pengembangan jangka panjang yang 
mencakup pengajaran dan praktek sistematik yang menekankan pada                 
konsep-konsep teoritis dan abstrak, sedangkan pelatihan adalah salah satu           
proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar sistem 
pendidikan yang berlaku dalam waktu yang relatif singkat dan dengan metode 
yang lebih mengutamakan praktek dari pada teori.  
Penyelenggaran pendidikan dan pelatihan bagi karyawan dimaksudkan 
untuk lebih meningkatkan kinerja karyawan pada perusahaan. Untuk lebih 























Berdasarkan pada permasalahan yang telah diuraikan terdahulu, maka 
dapat dikemukakan hipotesis sebagai jawaban sementara, yaitu :  
1. Diduga bahwa pengembangan sumber daya manusia melalui pendidikan            
dan pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada                 
PT. Jasindo di Makassar. 
2. Diduga bahwa diantara variabel pengembangan sumber daya manusia yang 
terdiri dari variabel pendidikan dan pelatihan, variabel yang paling 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Jasindo di Makassar 







3.1. Rancangan Penelitian 
Dalam usaha memudahkan pembahasan dan menganalisis data yang  
telah ada, maka digunakan suatu cara yang obyektif dan sistematis untuk 
menemukan pemecahan masalah untuk kemudian dilakukan pengolahan dan 
analisis data untuk  menarik kesimpulan atas kasus yang dibahas, dengan 
mengumpulkan sejumlah data-data penting yang nantinya akan diolah                 
dengan menggunakan beberapa alat analisis untuk menjawab hipotesis yang 
diajukan yang bertujuan membuktikan bahwa pengaruh pengembangan sumber 
daya manusia melalui pendidikan dan pelatihan dalam kaitannya dengan     
peningkatan kinerja karyawan pada PT. Jasindo di Makassar. 
 
3.2 Daerah dan Waktu Penelitian 
Dalam penulisan ini, penulis menentukan satu obyek penelitian yaitu  
pada salah satu perusahaan asuransi kerugian yang berlokasi di kota Makassar, 
yaitu  PT. Asuransi Jasa Indonesia (Persero) Kantor Cabang Makassar, yang 
beralamat di jalan Ratulangi No. 132, Adapun waktu yang dimanfaatkan         
untuk melakukan penelitian dan mengumpulkan sejumlah  data yang diperlukan 
adalah kurang lebih dua bulan lamanya. 
 
3.3. Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada 
perusahaan jasa asuransi PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar dengan 
jumlah karyawan sebanyak 63 orang karyawan. Sedangkan teknik penarikan             




dengan mengambil keseluruhan jumlah populasi yang ada, sehingga dalam 
penelitian ini jumlah sampel ditentukan sebanyak 63 orang karyawan pada                
PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar. 
 
3.4. Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data penelitian ini menggunakan : 
1. Observasi 
Observasi merupakan metode penelitian dimana peneliti melakukan 
pengamatan secara langsung pada obyek penelitian. 
2. Wawancara 
Wawancara merupakan tanya jawab secara langsung kepada pimpinan 
perusahaan dan staf karyawan yang ada kaitannya dengan penelitian ini. 
3. Kuesioner 
Kuesioner adalah metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberikan pertanyaan-pertanyaan kepada responden dengan panduan 
kuesioner. Kuesioner dalam penelitian ini menggunakan pertanyaan terbuka 
dan tertutup. 
4. Metode Kepustakaan (Library Research) 
Metode kepustakaan adalah mengumpulkan data dengan membaca buku-
buku yang relevan untuk membantu di dalam menyelesaikan dan juga untuk 













3.5. Jenis dan Sumber Data 
3.5.1 Jenis Data 
Jenis data dalam penelitian ini adalah : 
1. Data kualitatif yaitu data yang digunakan melalui keterangan-keterangan 
secara tertulis seperti : sejarah berdirinya perusahaan, struktur organisasi dan 
pembagian tugasnya. 
2. Data kuantitatif yaitu data yang diperoleh berupa angka-angka seperti  data 
dari kuesioner. 
3.5.2 Sumber Data 
Sumber data yang diperlukan dalam penelitian ini terdiri dari :  
1. Data primer yang dimaksudkan dalam penelitian ini adalah data yang  
bersumber dari aspek pengembangan sumber daya manusia dan kinerja 
perusahaan PT. Asuransi Jasa Indonesia. 
2. Data sekunder yang dimaksud  dalam penelitian ini adalah data dokumen 
administratif yang diperoleh pada bagian kepegawaian, dan dokumen lainnya 
yang berhubungan dengan penelitian ini. 
 
3.6. Metode Analisis 
Setelah data dikumpulkan dan diolah, proses selanjutnya adalah 
melakukan pengujian terhadap hipotesis atau jawaban sementara dengan 
menggunakan metode analisis statistik deskriptif dan statistik inferensial.  
1. Statistik deskriptif bertujuan untuk memperoleh gambaran tentang kondisi 
pengembangan sumber daya manusia melalui pendidikan dan pelatihan 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar. 
2. Statistik inferensial adalah bertujuan untuk menguji sejauh mana pengaruh 




pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi Jasa Indonesia 
dengan menggunakan rumus (Sugiyono, 2008 : 75) : 
Y = bo + b1X1 + b2X2  + e 
     dimana : 
          Y   = Kinerja karyawan 
         bo   = Konstanta 
          X1  = Pendidikan 
          X2  = Pelatihan 
3. Pengujian hipotesis 
Pembuktian hipotesis tersebut dapat dilakukan dengan menggunakan uji 
statistik, sebagai berikut : 
a. Uji serempak ( Uji F) untuk pengujian hipotesis pertama 
 Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variabel bebasnya 
secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang bermakna terhadap 
variabel terikat.  
b.  Uji Parsial (Uji t) untuk pengujian hipotesis kedua 
 Uji ini adalah untuk mengetahui apakah pengaruh masing-masing 
variabel bebas terhadap variabel terikat apakah bermakna atau tidak.  
4. Koefisien determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) dimaksudkan untuk mengetahui tingkat ketepatan 
paling baik dalam analisis regresi dimana hal yang ditunjukkan oleh besarnya 
koefisien determinasi (R2) antara 0 (nol) dan 1 (satu). Koefisien determinasi 







3.7.  Definisi Operasional dan Pengukurannya  
Definisi operasional dari variabel penelitian dimaksudkan untuk 
memberikan kesimpulan yang dapat memperjelas batasan, pengertian, dan 
ruang lingkup penelitian yang akan digunakan sebagai acuan dalam penelitian 








Tabel 3.1 Definisi Operasional dan Pengukurannya 
Variabel 
Penelitian 
Definisi Indikator Pengukuran 
Pendidikan 
(X1) 
Pendidikan adalah segala 
sesuatu untuk membina 
kepribadian dan 
mengembangkan 
kemampuan pegawai baik 
jasmaniah dan rohaniah 
yang diperoleh dari baik 
pendidikan formal 
maupun informal yang 
pernah diikutinya 
- Setiap karyawan diberikan 
kesempatan untuk mengikuti 
pendidikan lebih tinggi 
- Pendidikan yang dimiliki 
setiap pegawai merupakan 
faktor pembentuk peningkatan 
kemampuan praktek 
- Pendidikan yang dimiliki dapat 
dijadikan sebagai proses 
pengembangan jangka 
panjang 
- Pendidikan dimaksudkan 
untuk menambah 
pengetahuan umum  dan 
khususnya dalam lingkungan 
pekerjaan 
skala likert 
yakni 1 = 
STS, 2 = TS, 
3 = KS, 4 = S 
dan 5 = SS 
Pelatihan (X2) Pelatihan adalah wadah 
lingkungan bagi pegawai, 





perilaku spesifik yang 
berkaitan dengan 
pekerjaan 
- Pihak perusahaan senantiasa 
memberikan pelatihan untuk 
membekali pengetahuan dan 
keterampilan agar karyawan 
dapat menjalankan pekerjaan 
dengan sebaik-baiknya 
- Program pelatihan yang 
diberikan kepada karyawan 
dapat meningkatkan keahlian 
- Pelatihan dilakukan untuk 
mengetahui tingkat 
kemampuan karyawan yang 
sesuai dengan kebutuhan 
pekerjaan 
- Pelatihan yang diikuti oleh 
karyawan mendukung sikap, 
kemampuan  dan keahlian, 
pengetahuan dan perilaku 
spesifik yang  berkaitan 
dengan bidang pekerjaan 
skala likert 
yakni 1 = 
STS, 2 = TS, 
3 = KS, 4 = S 
dan 5 = SS 
Kinerja 
karyawan (Y) 
Kinerja karyawan adalah 
hasil atau nilai dari 
prestasi kerja yang 
dicapai oleh masing-
masing karyawan dalam 
perusahaan 
- Kesesuaian hasil atau kualitas 
kerja yang diinginkan oleh 
pimpinan 
- Kemampuan dan kecepatan 
karyawan dalam 
menyelesaikan tugas-tugas 
- Mengembangkan ide atau 
inisiatif dalam menyelesaikan 
tugas atau pekerjaan 
- Memiliki skill dan keterampilan 
di bidang pekerjaan yang 
ditanganinya 
skala likert 
yakni 1 = 
STS, 2 = TS, 
3 = KS, 4 = S 





HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Hasil Penelitian 
4.1.1 Sejarah Berdirinya Perusahaan Asuransi Jasindo 
Eksistensi Asuransi Jasindo terbangun oleh sebuah sejarah panjang 
kepeloporan di bidangnya bermula dengan dilaksanakannya Nasionalisasi 
sejumlah asuransi milik kolonial Belanda termasuk NV Assurantie Maatshppij De 
Nederlandern dan Bloom Vander pada tahun 1845 yang berdomisili di Jakarta. 
Setelah Indonesia merdeka sepenuhnya, perusahaan Asuransi kerugian 
Eks. Belanda dan Inggris di Nasionalisasi menjadi PT. Asuransi Bendasraya dan 
PT Umum Inter Nasional Underwriter (PT UIU) dan seiring derap pembangunan, 
maka pemerintah mengambil kebijakan berupa penggabungan usaha. 
Melalui Keputusan Menteri Keuangan No 764/MK/IV/12/1972, pada 
tanggal 2 Juni 1973, PT Asuransi Bendasraya yang bergerak dalam asuransi 
valuta rupiah dan PT Umum Internasional Underwriter (PT UIU) yang bergerak 
dalam asuransi valuta asing dimerger menjadi Asuransi Jasa Indonesia yang 
sekarang lebih dikenal sebagai Asuransi Jasindo. 
Pengalaman bidang Asuransi kerugian sejak era kolonial memberikan 
nilai kepeloporan tersendiri bagi keberadaan dan tumbuh kembang Asuransi 
Jasindo kini dan masa datang. 
Saat ini Asuransi Jasindo memiliki jaringan pelayanan yang terdiri         
dari + 70 kantor Cabang yang berlokasi di seluruh Indonesia, 1 Kantor Cabang 
Jasindo Takaful (sesuai syariah Islam) dan 1 kantor cabang luar negeri serta 




Keberadaan Asuransi Jasindo semakin solid dari tahun ke tahun. 
Sebagaimana tercermin dari kinerja perusahaan yang terus mengalami 
peningkatan. Asuransi Jasindo juga mendapatkan dukungan reasuradur 
terkemuka di dunia seperti Swiss-Re dan Partner-RE sehingga memperkokoh 
posisi Asuransi Jasindo sebagai perusahaan asuransi yang sustainable dan 
bertaraf Internasional. 
Asuransi Jasindo bertekad untuk selalu memberikan layanan terbaik dan 
profesional kepada seluruh pelanggannya. Hal ini telah dibuktikan dengan 
didapatnya sertifikat ISO 9001;2000 (semula ISO 9002;1994) sejak tahun 1997 
dan sertifikat triple B (BBB) dari badan Pemeringkat Internasional Standard & 
Poor’s untuk kategori “Claim Paying Ability” atau kemampuan untuk membayar 
klaim. 
Didukung sumberdaya manusia yang berpengalaman, ahli dan terampil 
dibidangnya serta ditunjang teknologi informasi terkini. Asuransi Jasindo terus 
meningkat kualitas pelayanan dan ketepatan waktu operasional. 
 
4.1.2 VISI & MISI PERUSAHAAN 
1. Visi : Menjadi perusahaan Asuransi yang tangguh dalam persaingan global 
dan menjadi Market Leader di pasar domistik. 
2. Misi : Menyelesaikan usaha asuransi kerugian dengan reputasi internasional 
melalui peningkatan pangsa pasar, pelayanan prima dan tetap menjaga 
tingkat kemampulabaab serta memenuhi harapan stakeholder. 
PT. Asuransi Jasa Indonesia, kantor cabang Makassar, merupakan salah 
satu cabang dari PT Asuransi Jasa Indonesia selain sebagian kantor cabang, PT 
Asuransi Jasa Indonesia kantor cabang Makassar berfungsi sebagai kantor 




Kendari, Palu, Manado, Ambon, Ternate, Jayapura & Sorong. Pada awalnya PT. 
Asuransi Jasa Indonesia membuka kantor di jalan Haji Bau N0. 8 dan kemudian 
berpindah ke jalan Ratulangi No. 132 sejak tahun 1977 hingga saat ini. 
 
4.1.3 Struktur Organisasi PT. Asuransi Jasindo 
Di dalam usaha pencapaian tujuan organisasi perusahaan atau lembaga 
apapun, struktur organisasi memegang peranan penting dan tidak dapat 
diabaikan begitu saja. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa struktur 
organisasi merupakan salah satu syarat dalam usaha pencapaian tujuan 
perusahaan dimaksud, baik untuk jangka pendek maupun tujuan jangka panjang. 
Perusahaan dipimpin oleh seorang kepala cabang, yang merupakan 
perpanjangan tangan dari direksi yang berada di kantor Pusat Jakarta untuk 
melaksanakan kegiatan maupun aktivitas perusahaan baik bersifat intern 
maupun yang bersifat ekstern.  
Adapun skema struktur organisasi PT Asuransi Jasa Indonesia Kantor 













Skema 4.1. Struktur Organisasi Perusahaan PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar 
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Sumber : PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar 




4.1.4 Job Deskription 
Adapun tugas dan tanggungjawab dari unsur-unsur pimpinan maupun 
unit-unit lainnya dapat diuraikan sebagai berikut : 
1. Kepala Cabang 
Kepala cabang adalah pemegang kekuasaan untuk pelaksanaan harian 
dalam proses pengelolaan perusahaan dan bertanggung jawab atas seluruh 
kegiatan yang menyangkut pengembangan perusahaan, baik menyangkut 
administrasi/keuangan, peningkatan produksi, peningkatan kualitas 
pelayanan, sumberdaya manusia, perluasan daerah pemasaran maupun 
pengaturan kerja perusahaan. 
2. Bagian Tehnik 
Bagian teknik ini bertanggung jawab atas seluruh proses penerbitan polis; 
sejak penerimaan Surat Permohonan Penutupan Pertanggungan Asuransi 
(SPPA); penelitian sesuai dengan manual, permintaan survey (jika 
diperlukan), akseptasi, pemberitahuan penolakan kepada relasi/calon relasi, 
pengajuan ke kantor pusat; Administrasi polis, penyimpanan file dan lainnya 
yang berhubungan dengan tehnik, sampai polis siap untuk disampaikan 
kepada bagian keuangan untuk disampaikan/ditagih kepada 
relasi/tertanggung. 
 Jika suatu permintaan penutupan pertanggungan menyimpang dari limit 
wewenang Kantor Cabang, apakah obyek tersebut karena mempunyai risiko 
tinggi hal mana harus terlebih dahulu mendapatkan persetujuan Kantor 
Pusat, maka tugas Kepala Bagian melengkapi administrasi serta 




Polis/klausula serta koresponsi menyangkut pertanggungan, baik intern 
maupun ekstern. 
3. Bagian Pemasaran 
Bagian pemasaran bertanggung jawab terhadap penjualan produk kepada 
calon tertanggung, mulai dari perencanaan sampai pada pelaksanaan dan 
evaluasi dan mendapatkan/memperluas jangkauan penjualan/pemasaran. 
Selain itu menjadi koordinator para Agen/perantara maupun Broker yang 
berada dalam wilayah operasi Kantor Cabang Makassar. 
Bagian pemasaran mencari daerah pemsaran yang memungkinkan 
peningkatan jumlah tertanggung serta perolehan premi/produksi 
4. Bagian Keuangan Akuntansi 
Bagian ini bertugas dan bertanggung jawab terhadap pencatatan serta 
pembukuan semua peristiwa transaksi keuangan yang terjadi dalam 
perusahaan, baik menyangkut persoalan kedalam perusahaan maupun 
persoalan keluar, apakah kejadian untuk pemasukan atau pengeluaran. 
Selain itu, menyusun laporan keuangan baik bulanan maupun akhir tahun 
untuk Kantor Cabang sendiri. Disamping itu melakukan koordinasi 
administrasi keuangan seluruh cabang-cabang yang berada di Wilayah 
Indonesia Timur seperti Palu, Kendari, Manado, ternate, Jayapura dan 
Sorong. 
Dalam praktek sehari-hari, bagian ini memegang kendali keuangan 
perusahaan atas persetujuan pimpinan/Kepala Cabang. bagian ini juga 
bertanggungjawab mengurusi personalis dan umum; seperti penggajian, 
pengaturan/penempatan petugas secara administratif. Pengelolaan serta 




5. Seksi Akseptasi 
Seksi akseptasi berada di bawah pengawasan Bagian Tehnik, yang bertugas 
meneliti aksepatsi Polis yang berasal dari Agen, Broker maupun langsung. 
melakukan analisa risiko termasuk Term & Condition serta menetapkan suku 
premi dan persyaratan lainnya. Selain itu melakukan administrasi produksi, 
penerbitan Polis, Kuitansi, Nota, melakukan koreksi Polis dan membuat 
laporan yang menyangkut produksi. 
6. Seksi Klaim 
Seksi ini bertugas untuk pengurusan klaim atau tuntutan kerugian seluruh 
jenis untuk polis yang diterbitkan oleh Kantor Cabang sendiri ataupun yang 
diterbitkan oleh Kantor Cabang lain. Melakukan survey, Laporan, 
pelaksanaan administrasi klaim, pelaporan korespondensi baik intern 
maupun ekstern dan mengajukan usulan-usulan serta mendampingi pejabat 
Loss Adjuster guna melakukan survey bersama dalam hal terjadi klaim yang 
cukup material, serta melakukan penyelesaiannya. 
7. Seksi Inkaso 
Seksi inkaso bertugas mempersiapkan administrasi penagihan premi polis, 
melakukan penagihan dan sekaligus menyerahkan Polis tersebut kepada 
pihak tertanggung. Segera setelah menerimanya, premi polis tersebut 
diserahkan kepada kasir untuk dibuatkan administrasi pembukuannya. Selain 
itu juga membuat laporan atas polis-polis yang belum tertagih. 
8. Karyawan 
Para karyawan/karyawati adalah pelaksana tugas yang diberikan oleh Seksi, 
Bagian serta Kepala Cabang. Mereka terdiri dari pelaksana tehnik, keuangan 




4.2 Hasil Analisis 
4.2.1. Deskripsi Identitas Responden  
Adapun yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah karyawan    
yang bekerja pada perusahaan jasa asuransi PT. Asuransi Jasa Indonesia               
di Makassar dengan jumlah karyawan sebanyak 63 orang karyawan, dimana 
teknik penarikan sampel dengan menggunakan metode sensus, yakni penentuan 
sampel dengan mengambil keseluruhan jumlah populasi yang ada. 
Kemudian dalam penentuan sampel, dilakukan penyebaran kuesioner 
sebesar 63 examplar, dan semua responden telah mengisi kuesioner secara 
lengkap dan benar, sehingga dari 63 kuesioner tersebut selanjutnya dapat 
dilakukan pengolahan data lebih lanjut untuk meneliti mengenai pengaruh 
pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan pada                         
PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar. 
Dalam hubungannya dengan uraian tersebut di atas, akan disajikan 
deskripsi responden penelitian yang dimaksudkan untuk menggambarkan profil 
responden menurut umur responden, jenis kelamin, pendidikan terakhir dan 
masa kerja. Untuk lebih jelasnya akan disajikan deskripsi karakteristik             
responden dalam penelitian ini yang dapat diuraikan sebagai berikut : 
 
1. Karakteristik Responden berdasarkan Umur  
Adapun yang menjadi karakteristik responden berdasarkan umur                               
pada saat penelitian berlangsung dibagi menjadi 4 kategori yakni antara umur 
antara 20-25 tahun, 26 – 35 tahun, 36 – 45 tahun dan umur antara 45 – 55 





Karakteristik Responden menurut Umur 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 20-25 tahun 8 12.7 12.7 12.7 
26-35 tahun 15 23.8 23.8 36.5 
36-45 tahun 34 54.0 54.0 90.5 
45-55 tahun 6 9.5 9.5 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
Sumber : Hasil penelitian, 2013 (data diolah) 
Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa mayoritas umur responden        
yang terbesar dalam penelitian ini adalah berumur antara 36 – 45 tahun dengan 
jumlah responden sebanyak 34 orang (54%), sehingga dapat dikatakan bahwa 
mayoritas umur karyawan dan karyawati pada PT. Asuransi Jasa Indonesia                  
di Makassar adalah berumur antara 36-45 tahun. 
 
2. Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
Persentase jenis kelamin responden dalam penelitian ini terdiri atas 
responden berjenis kelamin laki-laki dan wanita seperti terlihat pada tabel                
berikut ini :  
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden menurut Jenis Kelamin 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki Laki 35 55.6 55.6 55.6 
Wanita 28 44.4 44.4 100.0 
Total 63 100.0 100.0  





Tabel tersebut di atas menunjukkan bahwa responden yang berjenis 
kelamin laki-laki sebanyak 35 orang (55,6%), sedangkan wanita sebanyak 28 
orang (44,4%). Hal ini menunjukkan bahwa rata-rata jenis kelamin karyawan    
dan karyawati pada perusahaan PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar 
adalah laki-laki. 
 
3. Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir dalam penelitian 
ini dapat dilihat pada tabel berikut. 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden menurut Pendidikan Terakhir  
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative  
Percent 
Valid D3 21 33.3 33.3 33.3 
S1 36 57.1 57.1 90.5 
S2 6 9.5 9.5 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
Sumber : Hasil penelitian, 2013 (data diolah) 
Berdasarkan tabel tersebut di atas, menunjukkan bahwa rata-rata 
pendidikan terakhir responden yang terbesar dalam penelitian ini adalah S1 
dengan jumlah responden sebanyak 36 orang (57,1%), hal ini mengindikasikan 
bahwa rata-rata karyawan dan karyawati yang bekerja pada perusahaan                  
PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar rata-rata lulusan S1. 
 
4. Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja 
Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dalam penelitian ini 





Karakteristik Responden menurut Masa Kerja 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1-5 tahun 15 23.8 23.8 23.8 
4-10 tahun 18 28.6 28.6 52.4 
di atas 10 tahun 30 47.6 47.6 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
Sumber : Hasil penelitian 2013 (data diolah) 
Berdasarkan data karakteristik responden menurut masa kerja, maka 
didominasi oleh responden yang mempunyai masa kerja di atas 10 tahun, 
dengan jumlah responden sebanyak 30 orang atau sebesar 47,6%, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa rata-rata karyawan dan karyawati yang bekerja                
pada PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar adalah mempunyai masa kerja  
di atas dari 10 tahun. 
 
4.2.2. Deskripsi Hasil Penelitian mengenai Variabel Pendidikan, Pelatihan 
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Asuransi Jasa Indonesia 
 
PT. Asuransi Jasa Indonesia adalah merupakan salah satu perusahaan 
yang bergerak di bidang jasa asuransi kendaraan, dimana dalam mengantisipasi 
persaingan yang semakin ketat serta untuk lebih meningkatkan pendapatan 
perasuransian maka perusahaan perlu meningkatkan kinerja karyawan. 
Untuk meningkatkan kinerja karyawan maka salah satu upaya yang       
perlu diperhatikan oleh perusahaan adalah pengembangan sumber daya 
manusia, melalui pendidikan dan pelatihan. Untuk melihat sejauh mana 
keterkaitan pengaruh pendidikan dan pelatihan dalam kaitannya dengan 




kuesioner yang disebarkan kepada responden, yang dapat diuraikan satu 
persatu sebagai berikut : 
 
1. Tanggapan Responden mengenai Pendidikan 
Pendidikan adalah segala sesuatu untuk membina kepribadian dan 
mengembangkan kemampuan karyawan baik jasmaniah dan rohaniah yang 
diperoleh dari pendidikan formal maupun informal yang pernah diikutinya. 
Pendidikan berkaitan dengan kinerja karyawan, dimana menurut Sastrohadiwiryo 
(2002 : 200) mengemukakan bahwa pendidikan adalah segala sesuatu untuk 
membina kepribadian dan mengembangkan kemampuan manusia, jasmaniah, 
dan rohaniah yang berlangsung seumur hidup, baik di dalam maupun di luar 
sekolah, untuk pembangunan persatuan dan masyarakat adil dan makmur    
selalu ada dalam keseimbangan. Untuk mengetahui tanggapan reponden 
mengenai pendidikan dapat dilihat hasil scor jawaban responden melalui tabel 











STS TS CS S SS 
1. Setiap karyawan diberikan ke-
sempatan untuk mengikuti pendi-
dikan lebih tinggi  
0 0 19% 61,9% 19% 
2. Pendidikan yang dimiliki setiap 
karyawan merupakan faktor pem-
bentuk peningkatan kemampuan 
praktek 
0 0 9,5% 57,1% 33,3% 
3. Pendidikan yang dimiliki dapat 
dijadikan sebagai proses pengem-
bangan jangka panjang  
0 0 11,1% 66,7% 22,2% 
4. Pendidikan dimaksudkan untuk 
menambah pengetahuan umum  
dan khususnya dalam lingkungan 
pekerjaan 
0 0 28,6% 47,6% 23,8% 
Sumber : Hasil penelitian, 2013 (data diolah) 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari hasil kuesioner yang                
disebarkan,  kemudian diolah dengan menggunakan program SPSS release 17 
maka diperoleh hasil bahwa setiap karyawan diberikan kesempatan untuk 
mengikuti pendidikan lebih tinggi, maka jawaban terbanyak responden adalah 
setuju dengan jumlah responden sebanyak 39 orang atau 61,9%, pernyataan 
bahwa pendidikan yang dimiliki setiap karyawan merupakan faktor        
pembentuk peningkatan kemampuan praktek, dengan jumlah responden 
sebanyak 36 orang atau sebesar 57,1%, kemudian pernyataan pendidikan yang 
dimiliki dapat dijadikan sebagai proses pengembangan jangka panjang, dengan 




pendidikan dimaksudkan untuk menambah pengetahuan umum dan khususnya 
dalam lingkungan pekerjaan, maka jawaban terbanyak reponden adalah setuju 
dengan jumlah responden sebanyak 30 orang atau sebesar 47,6%. 
 
2. Tanggapan Responden mengenai Pelatihan 
Pelatihan adalah program-program untuk memperbaiki kemampuan 
melaksanakan pekerjaan secara individual, kelompok dan/atau berdasarkan 
jenjang jabatan dalam perusahaan, atau dengan kata lain bahwa pelatihan 
adalah proses melengkapi para karyawan dengan keterampilan khusus atau 
kegiatan membantu para pekerja dalam memperbaiki pelaksanaan pekerjaan 
yang tidak efisien. Untuk mengetahui tanggapan reponden mengenai pelatihan 











STS TS CS S SS 
1. Pihak perusahaan senantiasa 
memberikan pelatihan untuk 
membekali pengetahuan dan 
keterampilan agar karyawan 
dapat menjalankan pekerjaan 
dengan sebaik-baiknya 
0 0 22,2% 65,1% 12,7% 
2. Program pelatihan yang diberikan 
kepada karyawan dapat mening-
katkan keahlian  
0 0 22,2% 66,7% 11,1% 
3. Pelatihan dilakukan untuk 
mengetahui tingkat kemampuan 
karyawan yang sesuai dengan 
kebutuhan pekerjaan 
0 0 25,4% 58,7% 15,9% 
4. Pelatihan yang diikuti oleh karya-
wan mendukung sikap, kemam-
puan  dan keahlian, pengetahuan 
dan perilaku spesifik yang  ber-
kaitan dengan bidang pekerjaan 
0 0 25,4% 61,9% 12,7% 
Sumber : Hasil penelitian, 2013 (data diolah) 
 
Berdasarkan tabel di atas mengenai pelatihan bahwa rata-rata jawaban 
terbanyak responden adalah setuju, hal ini dapat dilihat dari pernyataan   
pertama mengenai pihak perusahaan senantiasa memberikan pelatihan untuk 
membekali pengetahuan dan keterampilan agar karyawan dapat menjalankan 
pekerjaan dengan sebaik-baiknya, jawaban terbanyak responden adalah setuju 




kepada karyawan dapat meningkatkan keahlian, mayoritas jawaban terbanyak 
responden adalah setuju dengan jumlah responden sebanyak 42 orang atau 
sebesar 66,7%, Pelatihan dilakukan untuk mengetahui tingkat kemampuan 
karyawan yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan, didominasi jawaban 
terbanyak responden adalah setuju dengan jumlah responden sebanyak 37 
orang atau 58,7%, sedangkan pernyataan bahwa pelatihan yang diikuti oleh 
karyawan mendukung sikap, kemampuan  dan keahlian, pengetahuan dan 
perilaku  spesifik yang  berkaitan dengan bidang pekerjaan, maka jawaban 
terbanyak responden adalah setuju dengan jumlah responden sebanyak 39 
orang atau sebesar 61,9%. 
 
3. Tanggapan Responden mengenai Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang             
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 
atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.  
Kinerja merupakan perwujudan kerja  yang dilakukan oleh karyawan     
dan biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadap karyawan atau  
organisasi tergantung kepada kemampuan kerja yang diwujudkan apakah   
sesuai atau tidak dengan tugas yang diberikan dan waktu yang telah ditetapkan. 
Untuk mengetahui sejauh mana pengaruh pendidikan dan pelatihan yang telah 
dilakukan oleh perusahaan dalam kaitannya dengan peningkatan kinereja 











STS TS CS S SS 
1. Kesesuaian hasil atau kualitas 
kerja yang diinginkan oleh pim-
pinan  
0 0 23,8% 54% 22,2% 
2. Kemampuan dan kecepatan kar-
yawan dalam menyelesaikan 
tugas-tugas  
0 0 14,3% 60,3% 25,4% 
3. Mengembangkan ide atau inisiatif 
dalam menyelesaikan tugas atau 
pekerjaan  
0 0 27% 58,7% 14,3% 
4. Memiliki skill dan keterampilan di 
bidang pekerjaan yang ditanga-
ninya 
0 0 25,4% 55,6% 19% 
Sumber : Hasil penelitian, 2013 (data diolah) 
 
Berdasarkan tanggapan responden mengenai kinerja karyawan,               
terlihat bahwa rata-rata responden memberikan jawaban setuju, hal ini dapat 
dilihat dari pernyataan pertama Kesesuaian hasil atau kualitas kerja yang 
diinginkan oleh pimpinan, sebagian besar responden memberikan jawaban 
setuju yakni sebanyak 34 orang atau sebesar 54%, pernyataan bahwa 
kemampuan dan kecepatan karyawan dalam menyelesaikan tugas-tugas, 
mayoritas jawaban terbanyak responden adalah setuju dengan jumlah 
responden sebanyak 38 orang atau sebesar 60,3%, mengembangkan ide atau 
inisiatif dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaan, dengan jumlah responden  
terbanyak yang memberikan jawaban setuju sebanyak 37 orang atau sebesar 




keterampilan di bidang pekerjaan yang ditanganinya, maka sebagian besar 
responden memberikan jawaban setuju dengan jumlah responden sebanyak 35 
orang atau   sebesar 55,6%. 
 
4.2.3. Uji Pengabsahan Data 
Uji pengabsahan data dilakukan melalui dua cara pengujian yakni uji 
validitas  dan uji reliabilitas, yang dapat diuraikan sebagai berikut :  
 
4.2.3.1. Pengujian Validitas 
Analisis data diawali dengan menggunakan uji validitas. Validitas suatu 
alat ukur adalah menunjukkan kesesuaian dari alat ukur  tersebut yaitu item-item 
pernyataan dalam kuesioner, dengan apa yang ingin diukur. Oleh karena itu, 
semua item pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini didasarkan pada 
item pernyataan yang telah digunakan dalam penelitian sebelumnya, maka 
pendekatan yang digunakan adalah corrected item-total correlation. 
Kemudian dalam penentuan layak atau tidaknya suatu item                     
yang akan digunakan maka perlu ditetapkan suatu batas nilai standar ukuran 
nilai korelasi, sehingga suatu instrumen penelitian dapat dikatakan valid. 
Kemudian menurut Azwar dalam Dwi Priyatno (2008) bahwa batas nilai minimal 
korelasi sehingga suatu instrumen penelitian dapat dikatakan sah (valid)     
sebesar 0,30. Untuk lebih jelasnya akan disajikan hasil uji validitas yang        












Pendidikan (X1)    
- P1 0,523 0,30 Valid 
- P2 0,485 0,30 Valid 
- P3 0,445 0,30 Valid 
- P4 0,625 0,30 Valid 
Pelatihan (X2)    
- PL1 0,728 0,30 Valid 
- PL2 0,713 0,30 Valid 
- PL3 0,473 0,30 Valid 
- PL4 0,339 0,30 Valid 
Kinerja karyawan (Y)    
- KK1 0,495 0,30 Valid 
- KK2 0,563 0,30 Valid 
- KK3 0,676 0,30 Valid 
- KK4 0,522 0,30 Valid 
Sumber : Data diolah, 2013 
Dari hasil olahan data uji validitas dengan menggunakan SPSS 17  
terlihat  bahwa dari 12 item pernyataan yang diajukan, nampak bahwa semua 
item pertanyaan dapat dikatakan valid atau handal, sebab memiliki nilai corrected 






4.2.3.2. Pengujian Reliabilitas 
Jika alat ukur telah dinyatakan valid, selanjutnya reliabilitas alat ukur 
tersebut diuji. Reliabilitas menunjukkan pada suatu pengertian bahwa suatu 
instrument cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul           
data yang tidak bersifat tendensius atau mengarahkan responden untuk memilih 
jawaban-jawaban tertentu. 
Jika koefisien alpha > 0,600 mengindikasikan konsistensi internal 
reliabilitas alat ukur yang baik. Konsistensi internal reliabilitas adalah sebuah 
pendekatan untuk menilai konsistensi internal kumpulan butir ketika beberapa 
butir dijumlahkan sehingga menghasilkan total nilai (skor) untuk pengukuran. 
Untuk mencari reliabilitas instrument yang skornya bentuk skala 1 – 5 
menggunakan teknik dari cronbach dalam penelitian ini dengan menggunakan 
alat bantu pengolah data SPSS. Untuk lebih jelasnya dapat disajikan hasil uji 












Pendidikan (X1)    
- P1 0,664 0,60 Reliabel 
- P2 0,684 0,60 Reliabel 
- P3 0,706 0,60 Reliabel 
- P4 0,597 0,60 Reliabel 
Pelatihan (X2)    
- PL1 0,597 0,60 Reliabel 
- PL2 0,610 0,60 Reliabel 
- PL3 0,743 0,60 Reliabel 
- PL4 0,807 0,60 Reliabel 
Kinerja Karyawan (Y)    
- KK1 0,744 0,60 Reliabel 
- KK2 0,706 0,60 Reliabel 
- KK3 0,644 0,60 Reliabel 
- KK4 0,728 0,60 Reliabel 
Sumber : Hasil olahan data SPSS release 17 
 
Hasil uji reliabilitas mengenai variabel pendidikan, pelatihan dan kinerja 
karyawan dengan 12 item pertanyaan, maka dapat dikatakan bahwa semua   
item-item pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner semuanya sudah andal 
atau reliabel, alasannya karena memiliki nilai cronbach’s alpha yang sudah                     
di atas dari 0,600. 
 
4.2.4. Analisis Pengaruh Pendidikan, Pelatihan dan Kinerja Karyawan 
 
Analisis regresi berkenaan dengan studi ketergantungan variabel tidak 
bebas (dependent variable) pada suatu variabel bebas (independent variable) 




dengan  variabel dependen apakah positif atau negatif dan untuk memprediksi 
nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel independen mengalami 
kenaikan atau penurunan. 
 Pada penelitian ini digunakan model regresi berganda dengan variabel 
dependen (variabel terikat) berupa kinerja karyawan (Y) dan variabel independen 
(variabel bebas) berupa pendidikan dan pelatihan.  
 Setelah semua variabel dimasukkan, penyelesaian model persamaan 
regresi linier berganda dilakukan dengan bantuan perangkat lunak SPSS 
(Statistical Program Solution Service) Versi 17.0 dengan tujuan untuk 
mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen yang 
dapat dilihat melalui tabel berikut ini : 
Tabel 4.10 







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.583 2.243  .706 .483 
Pendidikan .382 .106 .362 3.602 .001 
Pelatihan .519 .110 .476 4.740 .000 
Sumber : Data diolah dengan program SPSS 
 
Berdasarkan dengan data yang ada pada tabel 4.11 yakni hasil olahan 
data regresi atas pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja karyawan, maka 
persamaan regresi dapat dijabarkan sebagai berikut :  
Y  = 1,583 + 0,382 X1 + 0,519 X2 





1. Konstanta = 1,583 merupakan nilai konstan. 
2. Koefisien regresi Pendidikan bernilai positif sebesar 0,382, hal ini 
menunjukkan  bahwa pendidikan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar. 
3. Koefisien regresi Pelatihan bernilai positif sebesar 0,519, hal ini menunjukkan  
bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar. 
Kemudian hasil koefisien korelasi antara pendidikan dan pelatihan 
terhadap kinerja karyawan dengan menggunakan analisis korelasi seperti   
terlihat pada tabel berikut ini : 
Tabel 4.11 
Hasil Analisis Determinasi  
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .640a .410 .390 1.55962 
Sumber : Hasil olahan data 
Dari tabel tersebut di atas maka dapatlah dikatakan bahwa Determinasi  
antara pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja karyawan maka diperoleh      
nilai r = 0,640, karena nilai r positif dan mendekati 1, berarti ada hubungan      
yang kuat antara pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja karyawan,     
kemudian  nilai R square = 0,410 yang menunjukkan bahwa sebanyak 41% 




4.2.5. Uji Model 
4.2.5.1. Uji F 
Uji F digunakan untuk melihat pengaruh antara variabel independent 
terhadap variabel dependent secara simultan, dimana apabila nilai  Fhitung                    
lebih besar dibanding dengan nilai Ftabel maka model yang digunakan fit atau 
baik.  Nilai Fhitung dapat dilihat pada hasil regresi dan nilai Ftabel didapat melalui                        
sig. α = 0,05 dengan df 1 = 3 dan df 2 = 60. Oleh karena itu hasil uji F antara 
pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja karyawan dapat dilihat hasilnya pada 
tabel berikut : 
Tabel 4.12 
Uji F antara Pendidikan dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan  
Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 101.484 2 50.742 20.861 .000a 
Residual 145.945 60 2.432   
Total 247.429 62    
a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Pendidikan 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
Dari data tersebut di atas diperoleh nilai Fhitung sebesar 20.861, sementara                    
Ftabel dengan df1 = 2 dan df2 = 60, maka diperoleh nilai Ftabel = 3,150. Sehingga  
dapat dikatakan bahwa nilai Fhitung 20,861 > 3,150, dengan demikian maka  
model regresi antara pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja karyawan 
dinyatakan fit atau baik. 
 
4.2.5.2 Uji Simultan (Uji T)  
Uji Signifikan digunakan untuk membandingkan thitung dan ttabel dari 




pada PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar maka dapat diuraikan sebagai 
berikut : 
a) Variabel Pendidikan (X1) 
H0 = Koefisien regresi tidak signifikan 
Ha = Koefisien regresi signifikan 
Pengambilan keputusan berdasarkan probabilitas 
- Jika Probabilitas >  0,05 H0 diterima 
- Jika Probabilitas <  0,05 H0 ditolak 
      Dari formulasi tersebut di atas maka dapat dikatakan bahwa pendidikan 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan sebab memiliki 
nilai thitung 3,602 > ttabel  1,671 dan selain itu nilai probabilitas 0,001 <  0,05. 
b) Variabel pelatihan (X2) 
H0 = Koefisien regresi tidak signifikan 
Ha = Koefisien regresi signifikan 
Pengambilan keputusan berdasarkan probabilitas 
- Jika Probabilitas >  0,05 H0 diterima 
- Jika Probabilitas <  0,05 H0 ditolak 
      Dari hasil tersebut di atas maka dapat dikatakan bahwa pelatihan   
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi 
Jasa Indonesia di Makassar sebab memiliki nilai thitung 4,740 > ttabel 1,671 dan 












4.3. Pembahasan Hasil Penelitian 
Bengan meihat angka-angka dari hasil uji statistik pada halaman-halaman 
sebelumnya, dapat diketahui bahwa pelatihan dan pendidikan memiliki hubungan 
sebab akibat yang searah terhadap kinerja karyawan, maksudnya ialah setiap 
pelatihan dan pendidikan yang diadakan oleh PT. Asuransi Jasa Indonesia di 
Makassar dengan harapan dapat meningkatkan kinerja karyawannya, PT. 
Asuransi Jasa Indonesia di Makassar akan menuai hasil yang positif, yaitu 
meningkatnya kinerja karyawan yang tentunya akan membawa keuntungan bagi 
perusahaan. Hal tersebut juga sejalan dengan teori yang telah dijelaskan pada 
bab-bab sebelumnya. 
 Angka statistik juga menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh 
yang lebih besar dari pada pendidikan dalam meningkatkan kinerja karyawan 
terhadap PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar. Sepintas, hasil tersebut 
memang sejalan dengan teori menjelaskan bahwa pelatihan lebih bersentuhan 
langsung pada kerja karyawan. Tetapi, jika melihat pengaruh yang lebih besar 
karena merupakan strategi jangka panjang yang juga mendukung strategi jangka 
pendek perusahaan. 




P E N U T U P 
5.1.  Simpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh 
pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan pada                     
PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar, maka dapat ditarik beberapa 
kesimpulan yaitu : bahwa berdasarkan hasil analisis koefisien regresi mengenai 
pengembangan sumber daya manusia yang terdiri dari : pendidikan dan 
pelatihan maka diperoleh hasil bahwa pendidikan dan pelatihan berpengaruh 
secara signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT. Asuransi 
Jasa Indonesia di Makassar. Hal ini berarti bahwa pendidikan yang dimiliki oleh     
setiap karyawan serta pelatihan yang diikuti oleh setiap karyawan ternyata 
mampu meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu maka dapat disimpulkan 
bahwa variabel pengembangan sumber daya manusia yang paling dominan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi Jasa Indonesia                
di Makassar adalah pelatihan, hal ini disebabkan karena memiliki nilai koefisien 
regresi 0,519 yang terbesar jika dibandingkan dengan variabel pendidikan yakni 
sebesar  0,382. 
 
5.2. Saran-saran 
Berdasarkan hasil simpulan yang diambil, maka saran-saran yang dapat 
diberikan adalah : Sebaiknya pihak perusahaan perlu memperhatikan        
mengenai pengembangan sumber daya manusia dengan memberikan 
kesempatan kepada setiap karyawan untuk mengikuti pendidikan yang lebih 
tinggi, selain itu hendaknya pihak perusahaan senantiasa melakukan       
pelatihan-pelatihan bagi setiap karyawan, serta mengingat bahwa variabel 
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pengembangan sumber daya manusia yang paling dominan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan adalah pelatihan, maka disarankan agar perlunya 
perusahaan menambah frekuensi pelatihan serta hendaknya mendatangkan 
instruktur-instruktur yang berpengalaman dalam bidang perasuransian. 
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